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1. BEVEZETES, CELKITUZES

Egyetlen dolog biztos minden szervezet életében, illetve miikodésében, mégpedig az,
hogy mindig minden valtozik. Ma mar a régen még monopolhelyzetben 1évok sem
gondoljak, hogy stabil kdrnyezet veszi korbe oket. A rendszervaltas kovetkezményeként
a szervezetek mitkodési kdrnyezete dramaian megvaltozott. A verseny egyre erdsodik,
uj versenyszabalyok irédnak, 0j versenyelonyt jelentd dimenzidk jelennek meg.
A statikus szemlélet, és gondolkodasmod a folyamatos valtozasra koncentralo,
dinamikus ,,éber” vezet6i magatartas iranyaba valtozott. A ma vallalatdnak a korabbi
stabilitadssal szemben a dinamikusan valtozé korulmények feltételrendszerét kell
statikusnak tekinteni. A siker titka az alkalmazkodas, a valtozo kdrnyezet megismerése,
a lehetdségek nyujtotta eldnyeinek kihasznaldsa. Az elmult sziik két évtized,
valtozésokat  eredményezett  gondolkoddsmddunkban, és  ezen  keresztil
viselkedésuinkben is. Valtoz6 vilagunkban a szervezeteknek és azok tagjainak is komoly
alkalmazkodoképességrol kell tanubizonysagot tenniiik. A megvaltozott politikai,
gazdasagi, szocialis, ¢és technologiai kornyezet sziikségszerlien eredményezte
értékrendiink, értékeink valtozésat is. Az () eévezred U(j kihivasok elé Allit
mindannyiunkat, maradunk tehat a bevezetd gondolatmenet mellett, miszerint az biztos,
hogy mindig minden valtozik. Az emberi viselkedés jellemzdje, hogy cselekedeteinket,
mindig megelézik gondolataink, a gondolatunk valtozdsdnak eredménye
viselkedéslinkben manifesztalodik.

Az elmult évszazad menedzsment gondolkodaséban ezt megjelenitve funkcidjaban is
sajatos szemléletbeli valtozasok tanui lehettlink. A kornyezeti feltételek és lehetdségek
valtozasanak eredményeként a vezetdi viselkedés vezérelvei is folyamatosan fejlédésen
mentek, illetve mennek ma is keresztiil. Manapsag az emberi toke felértékelddésének
lehetiink tandi.

A humantékét tekinthetjiik a hossza tava eredményesség kulcselemének. Nem mindegy
milyen viselkedési attitidok jellemzik a szervezeti egyén magatartasat, illetve magét a
szervezetet, ugyanis annak, hogy mi milyen értékrend mentén viselkedink, abban a
vezetoknek meghatarozo szerepe van.

A mai modern tarsadalmak a szervezetek tarsadalma, az emberek magéan, és tarsadalmi

élete részben kettévalik. A megélhetést biztositdé munka feltételrendszere jellemzden



strukturalt szervezeti keretek kozott zajlik, egyre ink&bb elkilonllve a személyes
¢lettért6l. A vezetési illetve humanmenedzsment kutatdsoknak, vizsgalddasoknak nincs
statikus, befejezett allapota. A vezetéstudomany érdekl6désének kdzéppontjdban maga
az ember all. Az emberi tényezOknek kdszonhetden a mar biztosan megismertnek vélt,
feltartnak tudott teruleteket, elméleteket kell Gjra meg Ujra értékelni. Minden
mozgasban, valtozasban van, és akar egy jelentéktelen Gj korGlmény is U]
Osszefiiggéseket, mas kovetkezményeket és  kapcsolatokat eredményezhet.
A Korai szervezetelméleti megkozelitések olyan alapokat igyekeztek lefektetni, melyek
»-minden” szervezetre alkalmazhatdéak, de az U0j szervezettipusok megjelenése,
tomegtermelés, technologiai fejlédés mas szervezetelméleti megkozelitést igényel. E
felismerés a szervezetek milkodési kornyezetére iranyitotta a figyelmet, arra, hogy
annak bizonyos részei milyen befolyasold szereppel birnak. igy keriilt az érdeklédés
kozéppontjaba a szervezetek kulturdlis sajatossadgainak vizsgalata, melynek jellemzden
kétféle elemzési szintjét, az adott szervezet kulturdjanak elemzesét, illetve az adott
orszdg kulturdjanak vizsgalatdt lehet megkulonboztetni. A vezeteés illetve
huméanmenedzsment  tudoméanyterilletének differencidlodésdban az egyik ol
elhatarolhat6 tendencia az mely sorén a gyors fejlodés eredményeként, egyes témakorei
rovid idén belil 6ndlld tudomany teriilett¢ valtak, 0Ugy mint a dontés,
szervezetfejlesztés, vezetéspszicholdgia, vezetésszociol6gia, szervezeti magatartas,
szervezeti kultdra, 6sztdnzésmenedzsment.

Doktori témam megvalasztasanal fontos szempont volt, hogy az a vezet6i munka
vizsgélatara és elemzésere iranyuljon. Ezen belll a vezet6i munka azon terilete képezte
a vizsgalat targyat, mely a szervezeti kultura kialakitasara és a dolgozoi attitlidok
vizsgalatara iranyul, ami egyrészt a vezet6i tevékenységnek az eredménye, illetve
kdvetkezménye is lehet, masrészt kolcsonhatasrol beszélhetiink, mivel a szervezeti
értékek kiillondsen az egyéni attitlidok inputként is szolgalnak a vezetdi munkahoz.

A szervezeti kultira kialakulasanak tekintetében viszonylag nagy az egyetértés,
miszerint a kultlra szocializcié eredményeként, azaz egyfajta tarsas tanulds soran
alakul ki. Ezen egyetértés mellett a folyamat mechanizmuséra, illetve a szervezeti
kulturét befolyasold tényezOkre vonatkozéan igyekszek dolgozatomban err6l minél
alaposabb attekintést nydjtani. A kontextualis tényez6k koziil, melyek befolyasololag
hatnak a kultdra kialakulaséra, pl. a nemzeti kultira sajatossagai vagy karizmatikus,
illetve mas meghatarozé személyek szerepmodelljei, ugyan mas befolyasold tényezdk

egymasra hatdsan keresztiil, de markans tényezonek tlinnek. A szervezeti kultira



Iényegi megértéséhez értékkdzpontl elemzéseket végezhetiink, melyek a mélyben
rejtézo jelenségek megragadasara torekszenek. Ezen vizsgilatok eredményei a
szervezeti kultarat vagy értéklista, vagy hierarchia formajaban ragadjdk meg. Az
értékek érzelmi tartalommal is birnak, ami mar az attitidokkel valo kapcsolatra mutat.
Legutobb a rendszervaltas és az azt kovetd iddszak eredményezett cselekvési és
gondolkodasi ujszertiséget, melynek hatdsai mind az egyéni, mind a nemzeti értékrend
tekintetében azonosithat6ak lehetnek. A vélemények, attitiidok valtozasa tetten érhet6 a
kollektivista-individualista gondolkodasmod és értékrend valtozasanak tekintetében is,
mely valtozas az értékkdzpontu elemzések logikdja nyoman a szervezeti kultdra, és
értékrend részévé valik. A valtozo értékrend vélemeényinket, identitdsunkat, majd azon
keresztll viselkedéslinket is nagymértékben meghatarozza, befolydsolja. Az a
szerencsés, amikor az egyeni, szervezeti és a nemzeti értékrend harmoénigja jellemezi
viselkedésuink-cselekvéseink helyszineinek értékrendjét. Amennyiben ez a szinergia
nem érvényesil, az esetleges ellentétes értékek disszonanciat, cselekvési
akadalyoztatottsagot eredményeznek.

Ez mindenképpen gatja az egyéni teljesitménynek, ami igy hatréltatja a szervezet
teljesitoképességét is. Az értékek szinergidjara kell torekedniink, megteremtve ezzel az
teljesitmény feltétele is.

A témavélasztdsom illeszkedik a Vezetés és Munkatudomanyi Tanszék funkciondlis
elvii, empirikus modszerii és modularis felépitésti kutatasi programjaba. Ugy itéltem
meg, hogy a szervezeti kultura vizsgalata és elemzése révén, kozvetve a vezetdi
munkdra, a vezetdi feladatok megvalositdsara, az azokat befolyasold tényezOkre

vonatkozdan tehetek megallapitasokat, tarhatok fel dsszefliggéseket.

A dolgozatomban eldszor irodalmi feldolgozas alapjan ismertetem, kozelitem meg a
szervezeti kultira fogalmat, szerepét, jelentGségét a vezetésben. A sajat vizsgalatok
anyaga, mddszere fejezetben ismertetem a kutatds kiindulasi alapjat, a vizsgalt
szervezetek altalanos jellemzoit, a szervezeti kultira, és dolgozoéi attitiid felmérésére
iranyulo, részletez vizsgalatok modszerét. Az eredmények bemutatisa az &ltalanos
vizsgalatokkal indul, majd a részletez6 vizsgalatok alfejezetben értékelem a szervezeti
kultura, és dolgozdi attitiid kutatasi eredményeit. Végiil 0sszefoglalom az értekezés
fobb megallapitasait, 0j és ujszerti eredményeit, valamint javaslatot teszek eredményeim

gyakorlati alkalmazhatdsagara a vezetdi munka fejlesztése érdekében.



CELKITUZESEK

Dolgozatom {0 célkitiizése a mezdgazdasagi vallalkozasok szervezeti kultira
jellemzdinek azonositasa, sajatossagainak feltérképezése, az ott dolgozok attitiidjeinek
vizsgélata. Az elméleti megkdzelités illetve a témakor kutatasdhoz kapcsolddo sajat
vizsgalat célja Osszességében az agrarium kiilonbozé szektoraiban miikodo
mezbgazdasagi termeld, és szolgaltatdo szervezetek szervezeti kulturajanak, illetve
alkalmazotti attitidjének Osszehasonlitd vizsgalata. Célom tovabba a szervezeti kultara
tobb szemponti elemzése, értelmezése a munkahelyi attitiid vizsgalat eredményei

alapjan.

v A doktori dolgozatom célja volt, hogy irodalmi feldolgozas és sajat
megfigyelések alapjan vizsgéljam és kutassam a szervezeti kultara és a dolgozdi
attitlid kapcsolatat a mezdgazdasagi szervezetekben.

v'Irodalmi adatok, és hazai és nemzetkdzi elméleti megkozelitések alapjan célom,
a szervezeti kultura fogalméanak definialasa és értelmezése volt.

v Feltételeztem, hogy a megkérdezett szervezetek értékrendjében, az
alkalmazottak gondolkodasmaodjaban bizonyos szempontok szerint kiilonbségek
adddnak, ezért adatbazisaimat tobb vizsgalati szempont szerint kilon-kulon is
értékeltem.

v' Az altalam vizsgalt kutatasi kor lehetOséget biztositott szamomra a vizsgalt
szervezetekben a szervezeti kultura elemzésére, sajatossagainak bemutatasara.

v Széles korii adatgylijtésre, elemzésre alapozva vezetdi és alkalmazotti korben
vizsgaltam a szervezeti kultira szerepét, jelentGségét a munkahelyi attitiid
kiilonboz6 aspektusaiban, 0sszefliggéseket feltarva.

v Vizsgalatom célja volt a dolgozdi attitiidok meghatarozasa, valamint a szervezeti
kultura kérdéiv ,,jellemz0” értékrendjeivel vald dsszehasonlitasa.

v' Vizsgalatom célja volt tovabba bemutatni illetve ravilagitani arra, hogy a
szervezeti értékrend tudatos fejlesztése milyen attitlidbeli valtozasokkal jar,
mely igy a vezetdi szervezetfejlesztési munka hasznos részét képezhetik.

v Vizsgalataim célja a szervezeti kultira szerepének feltarasa a vallalati iranyitasi,
szervezési feladatokban.



A kutatasom végso célja, a vizsgalati eredmények alapjan olyan javaslatok kidolgozésa,
amelyek révén javithatdo a vezetGi-alkalmazotti munka hatékonysaga, ezen keresztil

pedig a szervezeti teljesitmény.



2. ELOZMENYEK ES ALKALMAZOTT MODSZEREK

Dolgozatom a Debreceni Egyetem Agrar és Miiszaki Tudomanyok Centruma Vezetés
és Munkatudomanyi Tanszéke altal kialakitott ,,A vallalati menedzsment funkcionalis
vizsgalata a mez6gazdasagban” kutatasi program részeként készillhetett el. A kutatas
struktaraja szerint a vezetesi feladatok harom nagy csoportra bonthatdak: szervezet
menedzsment; emberi er6forras menedzsment; folyamatmenedzsment. Doktori munkam
valasztott témaja a szervezetmenedzsment kutatési teriileten belll szervezeti kultara
témakorbe illeszkedik (1. tablazat).

A tablazat jol mutatja, hogy a hdrom vizsgalati irdny a témak sziikitése révén tovabb
bonthatd. Ennek koszonhetéen a felépitése modularisnak, a kutatdsi modszer
funkciondlisnak tekinthet6. Megkozelitésmodjaban viszont empirikusnak nevezhetd,
mert a résztvevé megkérdezettek tapasztalatainak felmérésére épul.

1. tablazat: ,,A vallalati menedzsment funkcionalis vizsgélata”

cimii kutatasi program felépitése és kutatoi struktiaraja.

Programvezetd: Dr. Berde Csaba

1. 2. 3.
Szervezetmenedzsment vizsgalatok Emberi eréforras menedzsment Folyamatmenedzsment vizsgélatok
Témavezetd: vizsgalatok Témavezetd:
Dr. Berde Csaba Témavezetd: Dr. Nagy Tibor
Dienesné dr. Kovécs Erzsébet Dr. Pakurar Miklés
1.1. Szervezeti formak és a vezetési 2.1. Motivacio 3.1. Tervezés, mint
feladatok (Dr. Juhasz Csilla) vezetdi tevékenység
(Dr.Bilanics Agnes)
1.2. Szervezetfejlesztés 2.2. Konfliktusmenedzsment 3.2. Dontés
(Szabados Krisztian) (Dr. Felfoldi Janos)
1.3. Szervezeti 2.3. Emberi eréforras 3.3. DOntésvégrehajtas,
kommunikéacio tervezés, szervezés rendelkezés
(Dr. Dajnoki Krisztina) (Balla Gyula)
1.4. Informaciémenedzsment 2.4. Munkaer kivalasztas 3.4. Szervezés
1.5. Szervezeti kultura 2.5. Kompetenciavizsgalatok 3.5. Logisztikai
(Szilagyi Barnabas) (Dr. Barta Agnes) menedzsment
(Villanyi Réka)
1.6. Csoportmenedzsment 2.6. Teljesitményértékelés 3.6. Ellen6rzés
(Dr. Szabados Gyorgy) (Dr. Téth Aniko) (Dr. Szima Méria)
1.7. Vezetés struktira és 2.7. Emberi er6forras 3.7. Mingségmenedzsment
hierarchia vizsgalata fejlesztés (Dr. Galyéasz Jozsef)
(Dr. Piros Mérta)
1.8. Valtozasmenedzsment 2.8. Karriermenedzsment 3.8. Idégazdélkoq{as
(Dr. Kerékjart6 Gabor) (Dr. Bacsné Béaba Eva)
2.9. Biztonsagmenedzsment
(Terjék LészI0)




A kutatomunkamat mindkét vizsgalat esetében kérddives megkérdezésre épitettem.
Kutatésom alapsokasagat 744 egyéni vizsgalat jelenti. A  megkérdezettek
mezOgazdasagi vallalkozdsok vezetdi, ¢és alkalmazotti beosztasban dolgozd
munkatarsai. A kutatas foldrajzi értelemben négy megyet, illetve a kelet-magyarorszagi
régiot fedte le.

A mintavételem a véletlen kivalasztason alapulé médszerek koziil az egyszert, véletlen
kivalasztassal tortent.

A vizsgalatom soran alkalmazott tesztcsomag 3 kérd6ivet tartalmazott. Egy altalanos
adatlapot a vallalkozas néhany fontos ismérvét illetéen, a HARRISON szervezeti
kultura diagnosztizalasara szolgald kérddivet, és az altalam Osszedllitott munkahelyi

attitiid kérddivet.

Kutatasom elsé szakasza kérdGivek elkészitése volt. A szervezeti kultara altalam is
alkalmazott HARRISON kérddive sztenderdizalt kérdGiv. A hazai, és nemzetkozi
szakirodalom feldolgozasa, attanulmanyozasa soran dolgoztam ki a dolgozoéi attitiid
mérésére, a dolgozoi elégedettségre vonatkozod kérddivet. A kérddivek felvételét
kovetéen keriilt sor az adatok feldolgozasara, az eredmények értékelésére, a
hipotéziseim igazolasara, kovetkeztetések levonasara. Az adatok kiértékelésére SPSS
15.0, és Excel programokat hasznaltam.

A kérdéivek felvétele egyidejiileg tortént, a megkérdezettek a szervezeti kultira
azonositasara szolgald kérd6iv kitoltése utan a dolgozoi attitiid kérdéivet is Kitdltotték.
A kérdobivek kit6ltése onkéntes volt, és anonim modon tortént. A kérdbivek kit6ltését
magam, illetve az altalam megbizott és felkészitett ,kérdez6biztos” felugyelte. A

kitoltésben ennek kovetkeztében hidnyossagok jellemzéen nem fordultak eld.

A szervezeti kultdra diagnosztizalasara szolgald kérd6iv 15 faktort tartalmaz, és az
egyes faktorhoz kapcsol6dodan, a részletesen bemutatott négyféle — hatalom — szerep —
eredmény - tamogatds szervezeti kulturanak megfelelé értékelési kompetencia
alternativakbol, vagy itemekbdél épiil fel.

A megkérdezettnek értékelnie kell az itemeket, az O szamédra megtapasztalt jelenlegi
kultarat értékelendo, illetve ezeket a itemeket értékelnie kell a kivanatosnak tartott
kultdra tekintetében is.



A jelenleg létez6 kultara értékelési kategoriai a kovetkezok voltak:
4- Uralkod6 nézet
3- Masodsorban uralkodd nézet
2- A kevésbe uralkodo nézet
1- A legkevésbé uralkodd nézet

Kategoriak a kivanatosnak tartott kultira értékelése soran:
4- Legoptiméalisabbnak tartott érték
3- Mésodsorban optimalisnak tartott érték
2- Harmadsorban optimalisnak tartott érték
1- A legkevésbé optimalisnak tartott érték

A valaszok mind a sajat adatok, mind az elvart kritériumok esetében egy rangsor
kialakitasara adtak modot és lehetéséget a megkérdezettek szamara.

Minden értékelend6 faktor tartalmazott adott algoritmus alapjan minden, a HARRISON
modell alapjan felvazolt szervezeti kultura kategoriat azonosit6 valaszalternativat. Ezen
valaszalternativak kummulalt 6sszege mutat prioritast a jelenleg 1étezé kultara
azonositasat illet6en, illetve azonos értékelési elv mentén kaptunk képet a kivanatosnak
tartott elvart kultarat illetéen, mely igy az Osszehasonlitoé értékelésre is lehetdséget
biztosit.

Az értékelésnél a kultdrat azonositd itemek pontszdmainak 6sszege mutatta meg a
jelenlegi, illetve kivanatos szervezeti kultdra Harrison tipusat. A teszt értékelése tehat
15 faktor alapjan, faktoronként 4 item mindsitése lapjan torténik. A ,vegytiszta”

jelenlegi és kivanatos szervezeti kultdra 6sszpontszama igy 60 pont.

A kérdoiv faktorai:
e a munkavégzés viselkedési- magatartasi motivacidja,
e aszervezeten beliili személyes fejlodés kibontakoztatasanak alapértékei,
e aszervezet, és az egyén kapcsolata
e aszervezeti tagok magatartasat befolyasolo tényez6k
e adontési folyamatok sajatossagai
e afeladatok odaitélésének, delegalasanak elvei

e az alkalmazottaktdl megkovetelt kivanatos magatartést, tulajdonsagok



e avezetés viselkedésének orientaltsaga

e a véleménynyilvanitas lehet6ségének mértékét, az utasitds elfogadasanak
sajatossaga

e amunkéra val6 motivacié

e a munkacsoportok egyiittmiikodése

e anézeteltérések megoldasa

e aszervezet kdrnyezetértékelését, kornyezettudatossaga

e aszabalyok, utasitasok betartdsanak alapértékei

e illetve a kivanatos szervezeti értékrend ,,atorokitendd” tartalmi teriiletei.

A dolgoz6i munkahelyi attitiid diagnosztizalasara alkalmazott kérddiv végsé
verziojanak elkészitését probavizsgalatok elézték meg, melyek tapasztalatait figyelembe
vettem a végsO soron felmérésemben is alkalmazott kérddiv elkészitése soran. A
munkahelyi attitiid kérd6iv része volt egy ugynevezett személyi blokk, mely a kitoltok
demografiai valtozoira vonatkozott.
A dolgoz6i munkahelyi attitlid diagnosztizalasa kérd6iv 5 témakor koré csoportositva
54 kérdést tartalmazott.
A véleményeket az alabbi kérdéscsoportok szerint gyiijtdttem.

e A szervezettel kapcsolatos vélemények

e A végzett munkaval kapcsolatos veélemények

e A munkatérsak egymas kdzotti kapcsolataival kapcsolatos vélemények

e A beosztottak és a vezetés kapcsolatara vonatkozo vélemények

e A szervezet multjaval-jelenével-jovéjével, annak torténelmével, Gsszességében a

szervezet egészével kapcsolatos vélemények

A szervezettel kapcsolatos vélemények témakdrben altalanosan a munkahelyi lojalités,
szolidaritas kérdéskorét vizsgalom, kitérve az egyén és munkahely kot6dés kérdésére, a
személyes fejlodés munkahelyi értékének vizsgalatara. Ebben a blokkban keriilnek
azonositasra azok az egyéni preferencidk, melyek &ltalaban megelégedettséget
eredményeznek. A kohézié mértékének, valamint a munkahelyi szervezet, mint
kdzosség ertékelésének vizsgalata is ebben a témakdrben torténik.

A végzett munkaval kapcsolatos vélemények témakdrben a végzett munka és az egyén
kapcsolatat vizsgalom, a szervezet biztositotta feltételek és az egyén szikségleteivel
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Osszefliggd elvarasok kapcsolatat. Azt vizsgadlom, hogy mennyire veszi figyelembe a
szervezet a dolgozd egyén sziiksegleteit, elvarasait, mennyire 6sszehangoltak az egyéni
elvarasok, és a munkahely biztositotta feltételek.

A munkatérsak egymas kdzotti kapcsolataival vizsgalo témakdrben a szervezeten beliili
egylttmiikodés sajatossagait, a munkatarsak kozotti kivanatos kapcsolatok egyéni
attitiidjeit, illetve azok teljesiilésének mértékét vizsgéaltam. Ebben a témakérben
részletesen Kkitértem az egyén és a csoport, valamint a kozdsseg viszonyanak
feltérképezésére.

A beosztottak és a vezetés kapcsolatara vonatkozd vélemények témakdrben a
meghataroz6d személyes vezetdéi kompetencidk felmérése, teljesiilésiik mértéke a
vizsgalat fontosabb terilete. A vezet6i irdnyitas, a vezet6i dontéshozatal sajatossagainak
meghatarozasa, illetve a vezetésrol kialakult dolgozoi attittidok feltérképezése a témakor
feladata. Ebben a kérdéskdrben vizsgalom a szervezeti értékrend kozvetitésében jelentds
szerepet betolté szervezeti kommunikaciés csatorna sajatossdgait, azok nyitottsagat,
szabalyozottsagat, miikodésének sajatossagait.

A szervezet torténelmével kapcsolatos vélemények témakdr a szervezeti célok, azok
kommunikalasanak, elfogadasanak felmérését célozza. Ez az a blokk ahol az egyéni
attitidoket, sziikségleteket vizsgalom. Ebben a kérdéscsoportban vizsgalom a
sziikségleti szinteknek megfeleld egyéni elégedettség kritériumait illetve azok
sajatossagait.

A munkahelyi attitiid kérd6iv kérdései valtozatosak, de jellemzéen zart kerdéseket
alkalmaztam. A zart kérdések egy részére a LIKERT féle 7 fokd skalan lehetett
valaszolni, mig mas kérdések elore megfogalmazott valaszalternativakat tartalmaztak, a
sajat egyéb valaszlehetdség megadasa mellett.

A kérdoivek felvételt kovetd atellendrzése utan elkészitettem a kodolast, a valtozok
meghatarozasat, a statisztikai programba torténé adatbevitelt, elvégeztem az adatok
értékelését, végll az eredményeket bemutatdé tébldzatokat &brakat, grafikonokat
allitottam ossze.

A zart kérd6iv alkalmazasanak elénye, hogy konnyen feldolgozhat6, és az egységes
jelleg mellett egyszeriibb a kapott eredményeket altalanositani.

Egyéb mddszerek:
A felmérés soran a kérddivek mellett mind a vezet6i, mind az alkalmazotti korben

mélyinterjus vizsgalatot is folytattam. Ennek elénye abban mutatkozott meg, hogy
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felszinre kerlltek, ezaltal megismerhettem a szervezeti kultiraval kapcsolatos egyéb
egyéni attitidoket, értékeket. Az interjikra kapott informaciok jol Kiegészitették a
kérddives felmérés eredményeit.

Alkalmazotti kdrben fokuszcsoportos megkérdezést is végeztem. Ezen vizsgélati
mddszer alkalmazésanak eredményeként megallapithatom, hogy a fékuszcsoport tagjai
korében érzékelhetd volt a szinergiahatds, ami koszonhetd egyrészt annak, hogy a
megkérdezettek esetemben ugyanazon szervezet tagjaiként és szdmukra fontosnak
érzékelt probléma voltdn stimulaltdk egymast, ami viselkedésiik és motivaciojuk,
attitiidjeik jobb megértését eredményezték szamomra.

Az adatok elemzésénél, értékelésénél alkalmazott statisztikai médszerek

Az adatok elemzéséhez, kiértékeléséhez tobbféle statisztikai modszert is alkalmaztam.
A f6sokasag nagysaga 744. A sokasdgok legtomdrebben valamely kozépértékiikkel és
valamely szorodasi mutatojukkal jellemezhet6k. A leird statisztika erre a célra

leggyakrabban hasznalt modszerét a szdmtani atlagot és a szorasnegyzetet alkalmaztam

Az elemzésnél a mintabol nyert eredményekbdl indultam ki. A minta osztalyozasat
segitette egy altalanos adatlap, illetve a dolgozoi attitiid felmérés zar6 részeként felvett
Ugynevezett személyi blokk. Ezen begyiijtott informaciok alapjan a mintat homogén

részekre tudtam osztani.

Az altalanos vizsgalatok elvégzéséhez elészor a szervezetek, valamint a valaszadok
altalanos adatlapon, és a személyi blokkban adott jellemzdinek felhasznalaséaval
kiilonbdz6 szempontok alapjan csoportositott valtozokat hoztam 1étre:

A szervezeteket miikodési forma, vallalkozds besorolasa, korcsoportonként, iskolai
végzettsége szerint, beosztas alapjan csoportositottam. Csoportképzé ismérv volt

tovabbé a kor, végzettség, nem, beosztas, szervezeti forma, munkahelyen elt61tott ido.
A mintavétel nem valdszinliségi mintavételi eljarasokhoz tartozé ,,holabda” mintavétel

volt. Ennek a lényege, hogy kezdetben megkérdezett személyek, elsésorban szervezetek

vezetbi tovabbi személyeket adtak meg felmérés folytatasahoz.
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Célom volt olyan vizsgélat elvégzése, mely a kiilonb6z6 valtozok mentén kialakitott
csoportok attitiidjeiben felfedezhet6ek-e kiulonbségek. Vizsgaltam, hogy a vezetdk,
illetve a beosztottak iskolai végzettsége, kora, neme, beosztasa alapjan alkotott, illetve a
jellemz6é” csoportok kozott van-e szignifikans killonbség.

A csoportok kozotti szignifikans kulénbségek meghatarozasahoz legalkalmasabb tartott
mddszert az egy-szempontos fiiggetlen mintds varianciaanalizist alkalmaztam.
A varianciaanalizissel arra kapunk vélaszt, hogy van e jelent6s kiilonbség az egyes
kérdésekre adott valaszok atlagértékei kozott adott csoportokra nézve (férfi-ng).
A varianciaanalizis megmutatja, hogy a csoporton beliili variancia jelentésebb-e, mint a
csoportok kozotti szérds — a csoportkdzi variancia. Az értékelésnél csak a p<0,05
értékeket tekintettem szignifikans eredménynek.

A leiré statisztikai vizsgalatokhoz és a varianciaanalizis elvégzéséhez SPSS 15.0
szoftvert hasznaltam.

Alkalmaztam a fékomponens-elemzést, mint adatredukciés modszert, mely a
véltozokat, az eredetinél kisebb sz&mu Uj valtozdkka alakitja. Az elemzés soran az
egymassal kolcsondsen Osszefliggd valtozok kozotti  kapcsolatot  vizsgaljuk.
Az Osszegzés arra iranyul, hogy a nagyszamu valtozokbol kisebb sz&mua korrelalatlan
véltozokat — fékomponenseket — kapjunk. A fokomponens a lehetd legtobb informaciot
megOriz az eredeti valtozok teljes heterogenitdsabol. Az eljaras  soran
megbizonyosodhatunk arrél is, hogy valtozdink valéban egy dimenziét mérnek-e.
A fokomponens-analizissel részinformaciokat lehet Osszegezni, a lehetd legkisebb
informéacid veszteséggel.

A szervezeti kultara kérdoiv feldolgozasat végeztem eldszor, majd a dolgozoi attitiid
felmerés eredményeinek éertékeléset.

A célom a szervezeti kultira tekintetében fellelhetd valaszadoi kiillonbségek

feltérképezése volt, a kiilonb6z6 szempontok alapjan alkotott csoportok esetében.
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3. AZ ERTEKEZES FOBB MEGALLAPITASAI
A teljes mintara vetitve a kivanatosnak tartott szervezeti kultlra értékeket,
Osszehasonlitva a jelenleg létezé értékrenddel, azt a megdllapitést tehetjik, hogy az

eredményen alapuld, és a tAmogatés orientalt szervezeti kultira jelenik meg elvarasként.

O T T T
Hatalom orientalt Szerep orientdlt Eredményen alapulé6 Tamogatas-orientalt

‘ o Jelenlegi m Kivanatos ‘

Forrés: Sajat vizsgalatok n=744

1. abra: A jelenlegi és kivanatos szervezeti kultura tipusok atlagai

Dimenzionként megvizsgélva a jelenlegi, és kivanatos kulturadimenziok értékeit azt
allapithatjuk meg, hogy a hatalom kultura dimenzidéi egyetlen kivételt6l eltekintve
alacsonyabb értékeket kaptak a kivanatos kultira megitélése soran. Egyediil a vezetd
mentor szerepének erdsitése fogalmazodott meg pozitiv eléjeli igényként, mig a
megkérdezettek az eldrejutdsban a szabalyoknak valdo megfeleléssel szemben a
szakmaisagot emelték ki, valamint a munkacsoportok kozotti rivalizalas csokkentését
jelolték meg kivanatos jovobeni értékként. Nagy eltérést mutat tovabba a vezetd
szerepével altala meghozott dontésekkel kapcsolatosan a humanorientacio igénye,
miszerint arra mutatkozik igény, hogy a vezetés, a dontései meghozataldnal vegye
figyelembe annak alkalmazottakra gyakorolt kovetkezményeit. A szerepkultira
megitélése tekintetében azt lathatjuk, hogy a kiilonb6z6 dimenzidk megitélése vegyes.
A megkérdezettek a munkacsoportok kozotti rivalizalassal szemben a segitokészséget, a
feladat — kapcsolat orientdcio tekintetében az utdbbit jelenitenék meg kivanatos

jovobeni értékkent. Ezek mellett a vezeté mentori-tamogatd szerepének erdsitését,
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illetve a motivacio tekintetében a biintetéssel szemben a megfeleld munkakapcsolatok
tarsas, és szakmai sziikségletének igénye fogalmazodik meg.

Az eredmény és a tamogatas kulturadk dimenzidinak értékei kivétel nélkul pozitiv irdnyu
igényt fogalmaznak meg minden egyes dimenzi6 tekintetében. Az eredmény szervezeti
kultura értékei kdzll a legmagasabb eltérés a szervezet-egyén kapcsolataban a kapcsolat
orientacio iranydba mutat, valamint az egyeének kozotti kapcsolatok tekintetében a
kolesonds véleménynyilvanitds érdekei jelennek meg. Az elOrejutds, a szervezeten
belili személyes fejlodés kibontakozasinak alapértéke a szakmaisadg kivanatos

dimenziodjat jeleniti meg.

2. tblazat: A szervezeti kultura jelenlegi és kivanatos értékekeinek kulonbségei

Hatalom | Szerep Tamogatas

Kovetelményeknek vald megfelelés-

egyiittmiikodés -0,32

Szabalyoknak val6 megfelelés - szakmaisag

Feladat - kapcsolat orientacio

Statusz, pozici6 - csoport

Utasitas - konszenzus

Feladat - human orientacié

Behddolas - egyiittmiikodés

A vezet6 autokrata - mentor

hatalomorientalt - kapcsolatorientalt

A munkamotivacié blintetés - eredményes
munkakapcsolat

A munkacsoportok viszonya rivalizalas -

segitokészség

Nézeteltérések megoldasa felettes -
munkatarsak koézotti

A szervezet zart - nyitott kornyezetére

A szabélyok toérvények - alakithatok

Az egyiittmiikodés alapja a hatalom - a jo
csoportviszonyok

Forrés: Sajat vizsgalatok n=744
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A tdmogatas kultara dimenzidk ertékei kozott taldljuk a legnagyobb eltéréseket a
jelenlegi és kivanatos értékdimenziok kozott, ami véleményem szerint az adott kultdrara
jellemzé ,,humanisztikusabb” légkor eredményeként szabadabb a véleménynyilvanitast
eredményez, ami a kKivanatos értékek tekintetében is egy hatarozottabb allasfoglalasban
jelentkezik. Az eredménykultura értékeihez hasonlatos a legnagyobb eltérést mutatd
dimenziok eltérése, de megjelenik tovabba a masoktdl valé segitségkérés, az Utmutatas,
tandcsadas fokozottabb igénye is. Amennyiben az 0sszehasonlitasbdl kiemeljik
abszolut értékben a legnagyobb jelenlegi és kivanatos értékek eltéréseit az Gsszes
kultura tipust figyelembe véve, azt lathatjuk, hogy a Szabalyoknak valé megfelelés —
szakmaisag dimenzioban a személyes fejl6dés kibontakoztatdsanak értéke, a
munkacsoportok viszonya rivalizadlas — segitokészség dimenzidban, leginkabb
kollektivista értékek mentén, a baratsagos, figyelmes egyiittmiikddés szervezeti
légkorének igénye jelentkezik. A szervezeti kultdrak értékeinek elmozduldsa azt
mutatja, hogy kivanatos értékként a tdmogatas kultdra iranti fokozottabb igény jelenik
meg, amit a hatalom kultira értékeinek negativ iranyba torténé elmozdulasa is

aldtamaszt.

4+

3,57
3]

2,51
24

Hatalom Szerep Eredményen Tamogatas-
orientalt orientalt alapulo orientalt

B minta atlag m 1-9 6 @ 11-25 f6 0 26-50 6 m51-100 f6 @ 100- felett

Sajat forras: Szignifikans kilonbség (p<0,05): One-Way Anova (egyszempontos varianciaanalizis alapjan
n=744
2. abra: A jelenlegi szervezeti kultira és a szervezetek méretének 6sszefliggése

A vizsgalt szervezetekben a szervezet méretébdl adddoan jellemzden azzal a

megallapitassal ¢lhetek, hogy a kis szervezetek jellemzd kultura tipusa a hatalom a

kdzép-vallalkozasok jellemzOen, szerep orientalt illetve eredményen alapul6 kultGraval
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rendelkeznek. A kisebb szervezetek jellemzden egy kozponti személy iranyitasa mellett
mikddnek, ami alarendelt, a ,,fonok™ kivansdgait maradéktalanul teljesité szervezet
alkalmazotti értékrendjét eredményezi. A szervezetek méretének ndvekedésével, mar
egy személy altal nem tarthaté kézben minden, a feladatok delegélasa a funkciokra
bontott szerep kultdra értékrendjét hozza magaval. Az alkalmazottak feletti személyes
elsdszamu vezetéi kontroll kisebb, ami az egyéni munkavégzés tekintetében a
teljesitmény novelését, az 6sztonzésben jelenitheti meg, ami az eredményorientalt

szervezeti kultura értékrendjét erdsiti.

4
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—=—jclenlegi ——felsévezetd —m==3lkalmazott kis szenezet

—dr—kOzepes szervezet =—=@==43 év alatt =t 13 év felett

Forras: Sajat vizsgalatok n=744

3. abra: A jelenlegi, és kivanatos hatalom kultira megitélése kiilonb6zo

csoportonként.

A hatalom kultdra megitélésének tekintetében megallapithatjuk, hogy a kiilonb6z6
megkérdezett csoportok meglehetdsen eltérd értékek mentén értékelték a kiillonbozo
dimenziokat. A jelenlegi értékrendt6l tobb dimenzié esetében a jovében magasabb
kivanatos értékeket fogalmazott meg a fels6évezet6i csoport, illetve a 43 évnél fiatalabb
valaszadoi korcsoport. Ok a kovetelményeknek valo megfelelés, a feladat, a statusz,
pozicié dimenziok tekintetében hatarozottan, a jelenlegit6l is jellemz6bb értékkel biro
hatalomkultdra kivanatos képét vetitik elore. Ezzel szemben az alkalmazottak a kultira
dimenzidiban a hatalom értékrend humanisztikusabb, a tAmogat6i kultira irdnyaba vald

elmozdulast jelolték meg Kkivanatos szervezeti kultdraként. Egyértelmiien az
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egylttmiikodés a szakmaisag, a csoport szerepének felértékelddése fogalmazodik meg
kivanatos értékként. A valaszadok kinyilvanitott jovébeni értékként a vezetd mentori
szerepének er0sodése, a konszenzuson alapuld egyiittmiikodés, illetve a
humanorientacio tekintetében a varnak elmozdulast. A vezetd és beosztott értékekhez
hasonloéan szignifikéns eltéréseket mutattak a 43 évnél fiatalabb, és idésebb generacio
valaszai is. Ugyan mind két csoport jellemzden a hatalomkultura humanisztikusabb, a
tamogatas értékrend iranyaba torténé elmozdulasat fogalmaztdk meg kivanatos
értékként, de mas-mas sullyal. Az id6sebb munkavallaloi generacié kivanatos értékei
tobb dimenzié - egyiittmiikodés, szakmaisag, kapcsolatorientacid, segitékészség —
esetében is szignifikans eltérést mutattak. A kor elérehaladtaval, a nevezett dimenziok

humanisztikusabb irdnyu elvérasainak igényével talalkozhatunk.

| | | | |
43% 21%

Jellemzéen” tdmogatas

Jellemzéen” eredmény

Jellemzéen” szerep

Jellemzbéen” hatalmi

A "jellemz8" minta atlaga

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

W Nagyon jol o Jol B Kdzémbosen 0O Valtoz6an B Rosszul @ Nagyon rosszul ‘

Forras: Sajat vizsgalatok ,,Jellemz8” minta n=251, ,jellemzden” hatalmi: n=41, , jellemz8en” szerep:
n=98, ,jellemzden” eredmény: n=63, ,jellemzdéen” tamogatas: n=49

4. dbra: A munkahelyi kozérzet, és a ,,jellemz6” csoportok 6sszehasonlitasa.

Az adatokbol azt lathatjuk, hogy a mindegyik kultiradimenzié csoportjaibdl Kivalasztott
az adott értékekkel leginkdbb jellemezhetd csoportok értékei eltérd mértékben
viszonyulnak egymashoz. Az eredmény csoport 70%-a a tdmogatas csoport 60%-a
kifejezetten jol érzi magat munkahelyén, addig a jellemz6en hatalmi csoport altalanos
elégedettségi adatai elmaradnak a ,,jellemz6” minta atlagatol, az elégedettség mindossze
21%.
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A szervezeti kultdra ,,jellemz6” csoportjai esetében a munkahely valasztasi alternativak
az Ujravalasztas tekintetében eltéréen alakultak (5. szamu abra). Megallapithatjuk, Ujra
jelenlegi munkahelyliket valasztandk, a tdmogatas (62%) és az eredmény csoportok
(58%) valaszadoi, mig a jellemz6en hatalmi csoport mindossze 24%-a hozna
ugyanilyen dontést. Amennyiben a bizonytalan valaszokat puha nemkeént értékeljik, azt

lathatjuk, hogy a hatalmi csoport mintegy kétharmada (76%) nem valasztand Ujra
munkahelyét.

Jellemzéen” tdmogatas

Jellemzéen” eredmény

Jellemzéen” szerep

Jellemzden” hatalmi

A "jellemzé" minta atlaga 16,25%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

m Igen o nem @ Bizonytalan

Forras: Sajat vizsgalatok ,,Jellemz8” minta n=251, ,jellemz&en” hatalmi: n=41, , jellemz8en” szerep:
n=98, ,jellemzden” eredmény: n=63, ,jellemzdéen” tamogatas: n=49

5. &bra: Munkahely Ujravélasztasi preferenciak a ,,jellemz6” csoportok

tekintetében.

Az Ujravélasztas a megkeérdezettek poziciok alapjan meghatarozott csoportjai
tekintetében is eltéréseket mutatnak. Mig a vezet6k 68,4%-a igen, addig folyamatosan
csokkend tendenciat latva az iskolai végzettség tekintetében, a betanitott alkalmazottak
mar csak mintegy 26%-a dontene hasonlé képen. Magas a szakmunkésok 58,9%-0s
eredménye az elutasitast, illetve a bizonytalan Gjravalasztas tekintetében is.
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100%

80% 74%
68,40%

. 61,80% 58,90%
60% 50% 50%

fels6vezetd kdzépvezetd szellemi szakmunkas betanitott munkéas
alakalmazott

‘ migen @ nem, nem tudom ‘

6. abra: Munkahely Ujravélasztasi preferenciak, és a beosztas kapcsolata

vezetbwel valo rossz | jellemzéen”
kapcsolat tdmogatés

rossz munkahelyi
légkor

| jellemzéen”

. . eredmény
kérnyezet szinvonala

konfliktusok O ,jellemzéen”

szerep

tajékoztatas hianya

B jellemzéen”

targyi eszk6zok hianya hatalmi

pszichés megterhelés

@ Jellemzdéen

fizikai megterhelés minta

Forras: Sajat vizsgalatok ,,Jellemz8” minta n=251, ,,jellemz&en” hatalmi: n=41, , jellemz8en” szerep:
n=98, ,jellemzden” eredmény: n=63, ,jellemzdéen” tamogatas: n=49
Szignifikans killénbség (p<0,05): One-Way Anova (egyszempontos varianciaanalizis alapjan)

7. bra: A munkavégzés soran eléfordulé problémak attitiidjei a ,,jellemz6”

csoportok tekintetében.

Eredményeim alapjan megéallapithatom, hogy a rossz munkahelyi l1égkor az eredmeny, a
szerep, és a hatalmi csoportok valaszadoi szamara jelenthetnek problémat a
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munkavégzés soran, mig ez a tamogatas csoport esetében nem meriil fel. Osszességében
azt lathatjuk, hogy a lehetséges problémék &tlagai az eredmény csoport esetében
eredményezik a legmagasabb értékeket, ennek hatterében az allhat, hogy a jévedelem az
egyéni befektetett energiahoz kapcsolodik, melynek optimalis feltételeit a lehetséges
problémék akadalyozzak. A fokozott teljesitménykényszer eredményeként az egyén

szenzitivebbé valik a teljesitményét esetlegesen hétraltatd kornyezeti feltételeket

illetOen.
2. tblazat: Szervezeti méret szerinti elemzések egyszerii egytényezos
varianciaanalizissel
Fékomponensek Szervezet mérete szignifikancia
1-10 fo 11-50 f6 51-tobb 6
Csoportharménia 0,001536 0,023364 0,0034626
Csoporton belili 0,002638 0,083358 0,0244638
konfliktusok
Csoportok kozotti -0,014364 0,045561 0,096637 0,0011428
konfliktusok
Csoporton belili 0,052781 0,037783 0,043358
egyiittmiikodés
Plussz befektetés- 0,073225 0,0363789
taléra
Bevonds-kolcstnds 0,0014225

érdekek

Forras: Sajat vizsgalatok. Piros jel6lés az dsszatlag feletti, a kék az dsszatlag alatti atlagokat jeloli

A 3. sz&mu tablazat azt mutatja, hogy a 11-50 f6s vallalkozasok esetében
tapasztalhatdak jellemezden a kollektivista értékrend sajatossagai, illetve annak egyes
dimenzidiban valo eltérés az ett6l kisebb, illetve nagyobb szervezetekkel
Osszehasonlitva. A bevonas, a kolcsonds érdekek, mentén valdo milkédés, a
csoportharmoniara vald torekvés, a 11-50 f&s méretli szervezet sajatossaganak
tekinthetd. A kdlcsdonosség kollektivista értékrendje szignifikans 6sszefliggést mutat a
szervezet meretével. Korabbi megallapitasaimnak megfeleléen a kisebb szervezetek
értékrendje jellemzOen hatalom orientalt, ahol az erés vezetdi kontroll melletti
miikodés, a beosztottak fliggd helyzete nem a kollektivista szemlélet kialakulasanak

kedvez. A nagyobb szervezetek esetében a munka differencialt volta, jellemzéen mar
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csak részfolyamatok feletti kontroll eredményeként, Gjra az individualista szemlélet lesz

a jellemzGobb.

Jjellemzden” tamogatas

,jellemzben” eredmény

,Jjellemzéen” szerep

,jellemzden” hatalmi

A "jellemz3" minta atlaga

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

m Nagyon jo @ Jo m K6z0mbos 0O Rossz m Nagyon rossz

Forras: Sajat vizsgalatok ,,Jellemz8” minta n=251, ,,jellemz&en” hatalmi: n=41, , jellemz8en” szerep:
n=98, ,jellemzden” eredmény: n=63, ,jellemzdéen” tamogatas: n=49

8. &bra: A vezetés-beosztottak kozotti altalanos attitiid a ,,jellemz6” csoportok

esetében

Eredményeim alapjdn megallapithatom, hogy jellemzéen a tamogatas csoport esetében
a megkérdezettek vezetovel vald kapcsolata csaknem kivétel nélkiil jo, vagy nagyon jo,
haladva a jellemzéen hatalmi csoport felé egyre inkabb né a kozombos érték a
vezetdkkel valo kapcsolat tekintetében.

A nem megfelelé vezetés hatterében kiilonbozé okok térhatdak fel. A vezetéssel
kapcsolatos problemak esetében a megkérdezettek 33%-a a nem megfeleld
kommunikaciot fogalmazta meg, amelyek egyrészt a szervezet elképzeléseivel,
jovéjével kapcsolatosak. A nem egyértelmii elvarasok fogalmazodtak a megkérdezettek
23,8%-anak problémakent. Mind a két teriilet a vezetd kommunikacios funkcidjanak
tekintetében fogalmazott meg fejlesztend6 teriiletet. Jelen megallapitasom egybe esik a
tanszéken folyd mas kutatdsok eredményeivel, melyek a vezetéi munka

feladatrangsoraban a kétirdny( kommunikaciot prioritasként elglték meg.
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50%

45%
40%
35% 33,30%
30%
0,
25% 23,80%
20% 17-10%
15,20%
15% 10,40% 11,40%
10% 6,70%
- 1 ||
0% - : : :
személyes nem egyértelmii nehezen elégedetlenséga nem megfeleld a fonok tdl igazsagtalanok a
konfliktusok elvarasok teljesithetd teljesitménnyel  kommunikaci6 szigoru dontések
elvarasok
Forras: Sajat vizsgalatok n=744

9. &bra: A vezetéssel kapcsolatos elégedetlenség okai.

A jo fonok beosztott kapcsolat hatterében azt allapithatjuk meg, hogy leginkabb jo

kapcsolatot feltételezd értékként a problémak megbeszélése, illetve a humdanus

kapcsolat attitiidje fogalmazodik meg. Ertékkent a vezetd mentor szerepe jelenti a jo

kapcsolat feltételét. Amennyiben a problémaként megfogalmazott nem egyértelmii

elvarasok tekintetében hatékonyabb kommunikaciés vezetéi munkat fejt ki a

menedzsment, Ugy ez igénykent talalkozik a megkérdezettek vilagos elvardsokkal

kapcsolatos igényéevel, ami a strukturdltsag, kiszamithatosag szikségletének igényéhez

jarul hozza.
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4. GYAKORLATI HASZNALHATOSAG, ALKALMAZHATOSAG

Az

eredményeim  tUkrében a gyakorlati  hasznalhat6sagra, = munkahelyi

alkalmazhatdsagra tettem javaslatokat. A gyakorlatban is felhasznalhatd, megfontolandd

javaslatok nem szervezet specifikusak, megallapitasaim inkabb altalanos érvénytiek,

eredményeim kovetkeztetéseibdl adodnak.

A kivanatos szervezeti kulturdk diagnosztizaldsa esetében megéllapithattuk,
hogy a hatalom kultdra minden szervezeti méret esetében alacsonyabb értékeket
jelenit meg, csokkennie kellene a szervezetben a burokratikus vonasoknak.
Ehhez kapcsolddik a kivanatos, jovobeni vezetOvel kapcsolatos azon elvards,
miszerint a vezet6 az ellenérzése alatt allokat tamogato legyen, nyisson az Uj
Otletek elfogadasara, legyen demokratikus. A vezet6i feladatok delegalasanak
tekintetében a huméanorientacié kapjon teret, azaz a vezet6 vegye figyelembe
dontései meghozatalanal azok alkalmazottakra gyakorolt kovetkezményeit is. A
vezetd szemléletében az egyének fejlédés iranti igénye nagyobb teret kell, hogy
kapjon.

A szervezeti struktiraban elfoglalt magasabb pozici6 jellemzéen a teljesitményt
kdzéppontba allitd, eredményen alapuld kivanatos ertékrend iranti igénnyel fugg
0ssze, igy olyan motivécios rendszer kialakitasa kivanatos, kiilonésen magasabb
szervezeti poziciot betdltok szamara, melynek része a befektetett energiat
méltanyosan elismerd, teljesitményhez kapcsolodoé 0sztonzo elem is. Az idésebb
korosztaly kivanatos ,,tdmogatas” orientalt értékrendet helyezte eldtérbe, ami azt
jelentheti humén szempontbdél, hogy pl. a motivacids-6sztdnzési rendszer része
lehetne a szervezeti lojalitast elismerd méltdnyos kompenzéacids elem. A
fiatalabb megkérdezett munkavallal6i kor az eredményen ,,alapuld” értékrendet
jeldlte meg, részilkre a motivacids rendszer teljesitményre épiilé Osztonzési
elemet kellene, hogy tartalmazzon. Hasonl6 javaslatokat tehetek a szervezetben
még csak kevesebb ideje dolgozdk esetében is.

Az () alkalmazottakkal szemben értékként az az elvards fogalmazddik meg,
hogy jo csapattag léevén eredményes munkatarsi viszonyt alakitson ki mésokkal,
véleményem szerint a szervezetnek biztositania kell a ,,kdzds élmény”
kialakulasanak lehetdségét, tréning, egyéb kozds csapatépitd rendezvények
formajaban. Eredményeim alapjan azt a pozitiv 6sszefuggést lattam a
munkahelyi kapcsolatok és az altalanos elégedettség tekintetében, hogy minél
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jobbak a kapcsolatok anndl jobb a munkahelyi kozérzet, és Aaltalanos
elégedettség, és ezen kapcsolatok pozitiv megélése 0Osszefliggést mutat a
szervezet Ujravalasztasa, az ahhoz valo lojalitas tekintetében.

e A Kkivalasztas, a foglalkoztatas tekintetében koriiltekintébben célszerti eljarni,
eredményim szerint a jelenlegi munka, sok esetben nem, vagy csak részben felel
meg a munkavallalo szakképzettségének, azaz a szervezetek humaneréforrds
allomanyanak képzettsége, és a szervezet altal vegzett feladatkorok kozott
eltérés van. Ez az eltérés novelheti a megerdsités, a munka eredményezte
sikerélmény elmaradasat az alkalmazott részérdl.

e Eredményeim alapjan az elégedetlenség oka részben a bizonytalan véllalati
jovokép, igy megoldandd problémat jelent a vezetés szamara a biztos munkahely
hosszl tavu igényének, a biztonsag iranti alapvet6 sziikséglet kielégitése, mely
véleményem szerint vezetéi kommunikéacios feladat. Ugy gondolom, hogy az
informaltsag mértéke egyenes dsszefliggésben all a szervezethez val6 lojalitas
mértékével. A  vezetéi kommunikacios tevekenység eredményesen
hozzéjarulhat a menedzsment deklaralt értékrendjének kozvetitéseben, ezaltal a
szervezet kivanatos viselkedést meghatarozo kulturajanak alakitasahoz.

e A szabalyok betartasat a szakmaisadg kell hogy jellemezze, melyhez fel lehetne
hasznalni az alkalmazottak tudéasat ismereteit is véleményeik tekintetében
lehetnek akar ujrairhatéak, amennyiben mar nem megfeleléen szolgaljak a
célokat.

A bevonasuk mértéke egyrészt novelné az alkalmazottak szabalyok
betartasanak felelosségét, masrészt tamogatna az esetlegesen felmeriilé jobb
Otleteket, az egylttgondolkodas okan,  valamint a bevonds noveli az

elkotelezOdést, és a felel6sségvallalas mértékeét is.

Véleményem szerint az alkalmazottak tobbet lennének hajlandok is, és képesek is
megtenni a szervezet — a kodz0s cél - érdekében, mint amennyit az jelenleg szdmukra

biztosit.
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5. AZ ERTEKEZES UJ, ILLETVE UJSZERU EREDMENYEI

A vizsgalatok egyik f6 eredményének azt tartom, hogy a vizsgalt hazai mezégazdasagi

szervezetek dolgozéinak megkérdezését kovetéen gondolkodasmodjukbol

kiindulva a valaszadok egyéni szubjektumainak, észleléseinek és meggydzdodéseinek,

értékitéletének azonositdasa alapjdn megallapitasokat tettem a mez6gazdasagi

szervezetek kultarajaval, és dolgozoi attitlidjeivel kapcsolatosan. Az értekezésem uj és

ujszerli eredményét az alabbiak szerint foglalom 6ssze:

A vizsgélatoknal eldszor alkalmaztam mezOgazdasagi szervezeteknél, a
Harrison féle vizsgalati modszert, valamint kidolgoztam és sikeresen
alkalmaztam egy Uj, - a dolgozoi attitiidok, és a szervezeti kultira kapcsolatat,
vizsgalo — tobb szempontu kérddivet.

Az 4ltalam vizsgalt mezdgazdasagi szervezetek esetében, a szervezeti kultira
diagnosztizaldsara soran megéllapithatjuk, hogy a jelenlegi szervezeti kultdra
értékek eredmenyei eltérést mutatnak a vizsgalt szervezetek méretének
Osszefliggésében. A vizsgalt szervezetekben a szervezet méretéb6l addododan
jellemzéen azt taldltam, hogy a kis szervezetek jellemzd kultura tipusa a
hatalom, a kdzép-vallalkozasok jellemzéen szerep orientalt illetve eredményen
alapuld kulturaval rendelkeznek.

Eredményeim alapjan megallapithattam, hogy eltérések vannak a kor, és a
kivanatos értékrendek megitélésének osszefiiggésében. Az idGsebb korosztaly a
kiszamithato ,,szerep” és a ,tdmogatas™ orientalt értékrendet helyezte eldtérbe,
mig a fiatalabb megkérdezett munkavallaloi koér az eredményen ,alapuld”
értékrendet jelolte meg. Azt allapithattam meg, hogy a szervezetben eltoltott
idével parhuzamosan n6 a tdmogatas kulttra iranti fokozottabb igény.
Adataimb6l megéllapithatd, hogy a szervezeti struktdraban elfoglalt magasabb
pozici6 jellemzéen a teljesitményt kozéppontba allitdo, eredményen alapuld
kivanatos értékrend iranti igénnyel fiigg 0ssze.

A kivanatos szervezeti kulturdk diagnosztizaladsa esetében megallapithatjuk,
hogy a hatalom kultdra minden szervezeti méret esetében alacsonyabb értékeket
jelenit meg, mig a szerep, és az eredmenyen alapuld kultira esetében azt a
megallapitast tehetjuk, hogy a szervezet méretének novekedésével

parhuzamosan né a nevezett kulturak atlagos pontértéke. Ezzel ellentétben a
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szervezet méretének ndvekedésével forditottan aranyos a jelenlegi tdmogatés

kultura értékeinek atlaga.

Doktori disszertaciom célja a szervezeti kultGra, és az azt befolyasoldo tényezOk
vizsgalata volt mezdgazdasagi vallalkozasokban.

Vizsgalataim igazolték, hogy a szervezeti kultra sajatossagai, a vallalkozdsok szdmos
teriiletén megjelennek, a vezetOk ¢és beosztottak, attitidjeinek kialakulasaban, és
valtozasaban jelentds szereppel birnak.

Eredményeim alapjan megallapithatd, hogy a szervezeti kultira sajatossagai kevésbé
agazat specifikusak, jellemzd sajatossagok inkabb a szervezeti méret, az iskolazottsag,

szervezeti struktardban elfoglalt pozicié tekintetében jelentkeztek.

A vizsgalatok eredményei alapjan tett gyakorlati javaslataim, hozzajarulhatnak a

szervezetek eredményességenek, hatékonysaganak noveléséhez.
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